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Streszczenie
W  artykule  prezentowane  sπ  najwaøniejsze  kwestie  dotyczπce  roli  ma≥ych
i úrednich przedsiÍbiorstw (MåP) w gospodarce narodowej. Wymaga≥o to omÛwie-
nia istoty oraz definicji ma≥ej i úredniej firmy. Przedstawiono takøe plusy i minu-
sy MåP. OdrÍbny wπtek stanowiπ rozwaøania na temat kapita≥u ludzkiego w ma-
≥ych i úrednich firmach. W zakoÒczeniu znalaz≥a siÍ propozycja kierunkÛw dal-
szych badaÒ MåP.
Wprowadzenie
Studia nad ma≥ymi i úrednimi firmami (MåP) nie majπ d≥ugiej historii. Szer-
sze badania w tym zakresie rozpoczÍto dopiero w latach osiemdziesiπtych ubie-
g≥ego wieku. To wÛwczas dziÍki ksiπøce E.F. Schumachera powsta≥o okreúlenie:
Ñma≥e jest piÍkneî, a P. Drucker uzna≥ ma≥e i úrednie przedsiÍbiorstwa za ÑsÛl go-
spodarki rynkowejî (Safin, 2003: 7). W krajach wysokorozwiniÍtych sektor MåP
bardzo siÍ zmieni≥ od tego okresu, nie tylko w sensie iloúciowym. Juø nie jest sy-
nonimem  zacofania  technicznego,  organizacyjnego  i ogÛlnie  ñ  gospodarczego.
Chociaø nadal wiÍkszoúÊ ma≥ych firm prowadzi dzia≥alnoúÊ w ga≥Íziach tradycyj-
nych i nie jest zwiπzana z wysokπ technikπ, to jednak coraz wiÍcej mniejszych
podmiotÛw gospodarczych opracowuje, wdraøa, i rozwija technologie oraz pro-
dukty bardzo nowoczesne (Dominiak, 2005: 252).
Nie dotyczy to jeszcze w pe≥ni naszych polskich warunkÛw. U nas MåP by-
wajπ uwaøane za przedsiÍbiorstwa gorszej kategorii, a zatrudnienie w nich ñ wy-
nikiem koniecznoúci. Uzasadnione jest stwierdzenie, øe Ñ na powstawanie tego
typu  sπdÛw  wp≥ywa  kulturowo  zakodowana  hierarchia  wartoúci  organizacji
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niø osiedlowej piekarniî (Struøyna, 2002: 7).
Podobna opinia odnosi≥a siÍ takøe do naukowcÛw prowadzπcych badania do-
tyczπce MåP. Pisa≥a o tym I. Hejduk (1995): Ñ(Ö) przed laty osoby zajmujπce siÍ
tym tematem skazywa≥y siÍ na ostracyzm naukowy. Dzisiaj sprawa wyglπda tro-
chÍ lepiej, ale obserwujemy (Ö), øe w dalszym ciπgu czujπ siÍ jakby gorsze przez
to, øe zajmujπ siÍ Ñma≥ymî. Ma≥e kojarzy siÍ z budkπ, ze straganem, a pejoratyw-
nie okreúla siÍ to Ñsmall biznesemî. WiÍc ten, kto zajmuje siÍ Ñsmall biznesemî,
jest jakby mniej wartoúciowy od tego, kto zajmuje siÍ wielkπ grupa kapita≥owπ,
zarzπdzaniem holdingiem czy innymi wielkimi tworami gospodarczymi. W rze-
czywistoúci zaú tych wielkich tworÛw mamy bardzo niewiele, natomiast ca≥a go-
spodarka to ma≥e i úrednie przedsiÍbiorstwa.î
Czy proces zarzπdzania ma≥ymi i úrednimi firmami rÛøni siÍ od duøych orga-
nizacji? Majπ miejsce odmienne opinie w tej sprawie. NiektÛrzy autorzy uwaøa-
jπ, øe Ñproblemy, z ktÛrymi styka siÍ przedsiÍbiorca czy menedøer, sπ podobne bez
wzglÍdu na wielkoúÊ przedsiÍbiorstwa. RÛønice majπ raczej charakter iloúciowy
niø jakoúciowyî (Piasecki red., 1998: 13). I podobnie formu≥uje siÍ, iø: ÑKierowa-
nie ma≥ym lub úrednim przedsiÍbiorstwem wymaga rÛwnie gruntownej wiedzy
i umiejÍtnoúci jak kierowanie duøπ firmπ, jest jednak o wiele bardziej stresujπ-
ceî (Piasecki, 1998: 13; 17).
Majπ takøe miejsce odmienne poglπdy w tej kwestii, gdyø Ñ(Ö) nie istniejπ
uniwersalne sposoby zarzπdzania, dajπce rÛwnie dobre rezultaty w ma≥ej i duøej
skali dzia≥aniaî. I øe (Ö) ma≥a i úrednia firma nie jest przeskalowanπ w dÛ≥ wiel-
kπ  korporacjπ,  a umiejÍtnoúÊ  kierowania  mniejszπ  firmπ  wymaga  znajomoúci
nieco innych problemÛw niø te, z ktÛrymi stykajπ siÍ menedøerowie i szefowie
duøych organizacjiî (Piasecki red., 1998: 17; 19). Uwaøa siÍ, øe nie naleøy trak-
towaÊ MåP jako miniatur duøych przedsiÍbiorstw. W zwiπzku z tym naleøy przy-
jπÊ, øe MåP cechuje okreúlona specyfika i z≥oøonoúÊ, ktÛre wymagajπ swoistej
projekcji naukowej. Dlatego nie moøna wobec nich Ñbezkrytycznie stosowaÊ kon-
cepcji zarzπdzania, a takøe metod i technik funkcjonujπcych, nawet z powodze-
niem, w duøych organizacjach. Zasadniczym powodem tego nie sπ rÛønice w roz-
miarach fizycznych i zasobowych, lecz przede wszystkim odmienne struktury
i zasady  funkcjonowania  pracownikÛw  i menedøerÛwî  (Juchnowicz,  2005:  7).
Rzeczywiúcie pomys≥y i innowacje, ktÛre sprawdzi≥y siÍ w duøej organizacji, nie
zawsze muszπ byÊ przydatne w ma≥ej firmie.
Podzielajπc takøe powyøsze opinie trzeba jeszcze wskazaÊ na odmienne kom-
petencje (wiedzÍ, umiejÍtnoúci, motywacjÍ), ktÛre winny cechowaÊ przedsiÍbior-
cÛw i menedøerÛw ma≥ych i úrednich firm. Wiedza o ca≥ym sektorze MåP stale
siÍ rozwija. Jest to, z jednej strony, wiedza coraz bardziej specjalistyczna, preten-
dujπca do odrÍbnej dyscypliny naukowej; z drugiej ñ typowo multidyscyplinarna,
obejmujπca z≥oøone problemy ekonomiczne, socjologiczne, psychologiczne i inne
(Dominiak, 2005: 8-9). Dlatego uwaøa siÍ, øe Ñuruchamianie, a nastÍpnie prowa-
dzenie firmy wymaga podejúcia holistycznego ñ po≥πczenia elementÛw wiedzy
i doúwiadczeÒ z rÛønych dziedzinî (Cieúlik, 2006: 13). Ponadto podkreúla siÍ, øe:
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wia siÍ swoisty uniwersalizm, co bynajmniej nie oznacza, øe nie muszπ oni byÊ
specjalistami z podstawowych zakresÛw zarzπdzania, ktÛre obejmujπ nie tylko
marketing, ale takøe finanse, zarzπdzanie personelem itp.î (Struøycki red., 2002:
12).A czy na osiπgniÍcie sukcesu ma takøe wp≥yw szczÍúcie? E. Marciniak (2006:
16) po prezentacji oúmiu polskich firm, ktÛre osiπgnÍ≥y sukces, stwierdza nastÍ-
pujπco: ÑszczÍúcie, przypadek czy korzystny zbieg okolicznoúci przyczyni≥y siÍ
w jakimú stopniu do sukcesu. NajczÍúciej szczÍúliwy przypadek pozwoli≥ tym fir-
mom wejúÊ na nowy rynek, a potem juø ciÍøka, mozolna i systematyczna praca
budowa≥a sukces.î Nieco inne ürÛd≥a sukcesu widzi M. Laszczak (2004: 10): ÑO
sukcesie ñ oprÛcz wytrwa≥oúci menedøerskiej i tego, co zwykle nazywa siÍ si≥π
charakteru ñ decyduje wiedza, bez ktÛrej w≥aúciciel firmy po omacku porusza≥by
siÍ w zawi≥oúciach procesÛw zarzπdzania.î
1. Definicja ma≥ej i úredniej firmy
R.W. Griffin (1996: 732) omawiajπc w swym obszernym podrÍczniku znacze-
nie ma≥ych przedsiÍbiorstw, definiuje w sposÛb uproszczony ma≥e przedsiÍbior-
stwo Ñjako takie, ktÛre ma niezaleønego w≥aúciciela i kierownictwo oraz w porÛw-
naniu z duøym przedsiÍbiorstwem ma niewielkπ moøliwoúÊ oddzia≥ywania na oto-
czenie.î Jest to zbyt ogÛlna definicja wobec duøego zrÛønicowania podmiotÛw za-
liczanych do sektora MåP. Nie wdajπc siÍ w szczegÛ≥owπ analizÍ rozmaitych kon-
cepcji i kryteriÛw wyodrÍbniania ma≥ych firm spoúrÛd organizacji moøna zwrÛciÊ
uwagÍ na trzy zasadnicze sposoby wskazane przez J. StruøynÍ (2002: 15): 
1. Pierwszy opiera siÍ na indywidualnie definiowanych na uøytek konkret-
nych sytuacji kryteriach podzia≥u, ktÛre najczÍúciej wynikajπ z prowadzo-
nych aktualnie interesÛw gospodarczych i ocen w≥asnej sytuacji.
2. Drugi wykorzystuje kryteria wynikajπce z potrzeb prowadzenia niezaleø-
nych obserwacji naukowych i celom tym ostatnim jest podporzπdkowany.
3. Trzeci wspiera siÍ na formalnych kryteriach, wynikajπcych z rozstrzygniÍÊ
przyjÍtych przez politykÛw lub urzÍdnikÛw.
Wszystkie te sposoby mogπ dodatkowo opieraÊ siÍ na wyrÛønianiu cech ilo-
úciowych, jakoúciowych mierzalnych, niemierzalnych oraz wystÍpowaÊ ≥πcznie
lub oddzielnie. RÛwnieø wszystkie one mogπ mieÊ swoje silne uzasadnienie w po-
trzebach badaÒ, ale takøe kaødy z nich z osobna moøe budziÊ pewne wπtpliwoúci
przy zastosowaniu.
Po wieloletniej dyskusji wokÛ≥ zasad i kryteriÛw (Dominiak, 2005; Cieúlik,
2006, Laszczak, 2004; Struøyna, 2002) przyjÍto w naszym kraju nastÍpujπcy po-
dzia≥ przedsiÍbiorcÛw: 
ï Za mikroprzedsiÍbiorcÍ uwaøa siÍ takiego, ktÛry w co najmniej jednym
z dwÛch ostatnich lat obrotowych:
1) zatrudnia≥ úredniorocznie mniej niø 10 pracownikÛw oraz
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operacji finansowych nieprzekraczajπcy rÛwnowartoúci w z≥otych 2 mi-
lionÛw EUR, lub sumy aktywÛw jego bilansu sporzπdzonego na koniec
jednego z tych lat nie przekroczy≥y rÛwnowartoúci w z≥otych 2 milionÛw
EUR.
ï Za ma≥ego przedsiÍbiorcÍ uwaøa siÍ przedsiÍbiorcÍ, ktÛry w co najmniej
jednym z dwÛch ostatnich lat obrotowych:
1) zatrudnia≥ úredniorocznie mniej niø 50 pracownikÛw oraz
2) osiπgnπ≥ roczny obrÛt netto ze sprzedaøy towarÛw, wyrobÛw i us≥ug oraz
operacji finansowych nieprzekraczajπcy rÛwnowartoúci w z≥otych 10 mi-
lionÛw EUR, lub sumy aktywÛw jego bilansu sporzπdzonego na koniec
jednego z tych lat nie przekroczy≥y rÛwnowartoúci w z≥otych 10 milionÛw
EUR.
ï Za úredniego przedsiÍbiorcÍ uwaøa siÍ przedsiÍbiorcÍ, ktÛry w co najmniej
jednym z dwÛch ostatnich lat obrotowych:
1) zatrudnia≥ úredniorocznie mniej niø 250 pracownikÛw oraz
2) osiπgnπ≥ roczny obrÛt netto ze sprzedaøy towarÛw, wyrobÛw i us≥ug oraz
operacji finansowych nieprzekraczajπcy rÛwnowartoúci w z≥otych 50 mi-
lionÛw EUR, lub sumy aktywÛw jego bilansu sporzπdzonego na koniec
jednego z tych lat nie przekroczy≥y rÛwnowartoúci w z≥otych 43 milionÛw
EUR.
Nie uwaøa siÍ odpowiednio za mikroprzedsiÍbiorcÍ, ma≥ego lub úredniego
przedsiÍbiorcy, w ktÛrym inni przedsiÍbiorcy, Skarb PaÒstwa oraz jednostki sa-
morzπdu terytorialnego posiadajπ:
1) 25% i wiÍcej wk≥adÛw, udzia≥Ûw lub akcji,
2) prawa do 25% i wiÍcej udzia≥u w zysku,
3) 25% i wiÍcej g≥osÛw w zgromadzeniu wspÛlnikÛw, walnym zgromadzeniu
akcjonariuszy albo walnym zgromadzeniu spÛ≥dzielni.1
Ze wzglÍdu na duøe trudnoúci uzyskania innych danych rÛønicujπcych wiel-
koúÊ firm, w wielu badaniach przyjmuje siÍ jedynie liczbÍ zatrudnionych za pod-
stawÍ okreúlenia ich wielkoúci.
2. Pozytywne i negatywne strony MåP
W literaturze przedmiotu postuluje siÍ poznanie odmiennoúci ma≥ych i úred-
nich firm, ich atutÛw wynikajπcych z wiÍkszej elastycznoúci i szybkoúci reakcji
oraz s≥aboúci ñ biorπcych siÍ choÊby z niewielkiego kapita≥u (Laszczak, 2004: 9).
Zwraca siÍ uwagÍ na dodatnie i ujemne strony ma≥ych i úrednich firm w gospo-
darce. Wskazuje siÍ np., øe z rynkowego punktu widzenia ma≥e i úrednie firmy
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1 Ustawa z dnia 2 lipca 2004 o swobodzie dzia≥alnoúci gospodarczej (Dz.U. z 2004 r. nr 173,
poz. 1607, art. 104-108).mogπ mieÊ wyøszoúÊ nad firmami duøymi, szczegÛlnie w zakresie nastÍpujπcych
okolicznoúci (Struøycki red., 2002: 20-21):
ï szybka reakcja na zmieniajπce siÍ wymagania rynku,
ï niezbiurokratyzowane struktury zarzπdzania,
ï wykorzystanie okazji gospodarczych przez przedsiÍbiorczych kierownikÛw,
ktÛrzy umiejπ wykorzystaÊ przewagÍ konkurencyjnπ na rynku i sk≥onni sπ
do podjÍcia ryzyka,
ï racjonalny przep≥yw informacji wewnπtrz firmy w celu najlepszego dosto-
sowania siÍ do zmian i wymagaÒ zewnÍtrznych,
ï lepsze wykorzystanie specjalistÛw o szerszym zakresie wiedzy, ktÛrzy do-
brze znajπ siÍ nie tylko na nowoczesnych technologiach, ale takøe na ryn-
ku, na konkurentach itp.,
ï otwarcie na szybkie wykorzystanie innowacji, ktÛre mogπ byÊ ≥atwiej we-
ryfikowane przez potrzeby rynkowe,
ï ≥atwe wchodzenie w uk≥ady kooperacyjne przez szybkie organizowanie no-
wych miejsc pracy, czÍste wykorzystywanie pracy nak≥adczej itp.,
ï wykorzystanie uprzywilejowanych warunkÛw do uzyskiwania úrodkÛw fi-
nansowych ze ürÛde≥ specjalnie uruchamianych dla wspierania rozwoju go-
spodarki lokalnej.
Poza powyøszymi zaletami mogπ wystπpiÊ takøe korzyúci z faktu dekoncentra-
cji MåP w uk≥adzie lokalnym, ktÛre zazwyczaj powoduje zbliøenie ich dzia≥alnoúci
do zrÛønicowanego zakresu popytu, co pozwala na (Struøycki red., 2002: 21-22):
ï znacznπ redukcjÍ kosztÛw transportu,
ï szybsze zwiÍkszanie lub zmniejszanie produkcji danego wyrobu,
ï ograniczenie kosztÛw przechowywania wyrobÛw,
ï bardziej trafne okreúlanie zmian w popycie, 
ï zmniejszanie kosztÛw ogÛlnych, co wp≥ywa na konkurencyjnoúÊ firmy, 
ï rozwijanie moøliwoúci indywidualne sprawdzania siÍ twÛrczych i przedsiÍ-
biorczych pracownikÛw i kierownikÛw,
ï indywidualizowanie kontaktÛw miÍdzy pracownikami a klientami,
ï kszta≥towanie reputacji lokalnej we wszystkich przejawach orientacji mar-
ketingowej, a takøe tradycji firmy, jej wielopokoleniowych kontaktÛw itp.,
ï kszta≥towanie lojalnoúci wobec marki oraz firmy nawet wÛwczas, jeúli ≥π-
czy siÍ to z wyøszπ cenπ.
Zwraca siÍ rÛwnieø uwagÍ na ewentualne indywidualne korzyúci osÛb pro-
wadzπcych w≥asnπ dzia≥alnoúÊ w sferze ma≥ych i úrednich przedsiÍbiorstwa, jak
np. (Cieúlik, 2006: 35):
ï satysfakcja z pracy na swoim, osiπgniÍcie sukcesu wy≥πcznie w≥asnymi si-
≥ami,
ï szansa na duøe pieniπdze,
ï szansa na spe≥nienie siÍ w kategoriach spo≥ecznych i obywatelskich.
Funkcjonowanie ma≥ych i úrednich przedsiÍbiorstw moøe jednak powodowaÊ
pewne k≥opoty dla ich w≥aúcicieli (przedsiÍbiorcÛw). Wskazuje siÍ m.in. na: 
ï obiektywne trudnoúci w uruchomieniu w≥asnego biznesu,
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ï obciπøenie pracπ, stres,
ï trudnoúci pogodzenia sfery biznesowej ze sferπ rodzinnπ,
ï ryzyko poraøki finansowej, odpowiedzialnoúÊ prawna, 
ï niejasny status spo≥eczny.
A dlaczego ludzie lubiπ pracowaÊ w ma≥ych firmach? ñ pyta J. Stredwick
(2005: 15) ñ i udziela nastÍpujπcych wyczerpujπcych odpowiedzi:
ï w ma≥ych firmach zawsze jest coú do zrobienia, a wyniki od razu sπ widocz-
ne,
ï ludzie sπ zadowoleni z tego, øe decyzje podejmowane sπ szybko a w firmie
jest dobra komunikacja,
ï ludzie znajdujπ siÍ bliøej zarzπdu,
ï ma≥e firmy mogπ daÊ niezwyk≥e moøliwoúci rozwoju,
ï ma≥e organizacje nie sπ ograniczone gπszczem zasad.
Cytowany autor wskazuje takøe na pewne niedostatki zatrudnienia w tego
rodzaju organizacjach. ÑMiejsce pracy jest mniej bezpieczne niø w duøej korpora-
cji, wynagrodzenie zwykle niøsze, lista dodatkowych korzyúci moøe byÊ krÛtka,
zaú  udogodnienia  niewielkieÖ  Jednak,  konkluduje,  dla  wielu  ludzi  korzyúci
z pracy w ma≥ej firmie znacznie przewyøszajπ niedogodnoúci zwykle z tym zwiπ-
zaneî (Stredwick, 2005: 15). 
3. Znaczenie MåP w gospodarce narodowej Polski2
Nowy Raport Polskiej Agencji Rozwoju PrzedsiÍbiorczoúci o stanie sektora
ma≥ych i úrednich przedsiÍbiorstw w Polsce dotyczy ostatnich lat (2004ñ2006), co
pozwala przedstawiÊ aktualnπ sytuacjÍ w tej dziedzinie.
O znaczeniu MåP w gospodarce narodowej úwiadczπ dane o uczestnictwie
tych organizacji w tworzeniu produktu krajowego brutto oraz wartoúci dodanej
brutto. Udzia≥ MåP w tworzeniu produktu krajowego brutto3 wyniÛs≥ w 2004 r.
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2 Ten fragment opracowano na podstawie roboczego Raportu o stanie sektora ma≥ych i úred-
nich przedsiÍbiorstw w Polsce w latach 2005-2006 pod redakcjπ S. PyciÒskiego i A. Øo≥nierskie-
go, Polska Agencja Rozwoju PrzedsiÍbiorczoúci.
3 MÛwiπc bardzo ogÛlnie, PKB jest sumπ wartoúci dodanej brutto oraz kwoty podatkÛw po-
úrednich (w tym VAT) i ce≥, ktÛre wp≥ynÍ≥y do budøetu w danym roku, pomniejszonπ o wielkoúÊ
dotacji. Kwoty podatkÛw i ce≥, ktÛrych udzia≥ w PKB w roku 2005 wyniÛs≥ 11,9%, nie dzieli siÍ
miÍdzy sekcje gospodarki, ani miÍdzy przedsiÍbiorstwa rÛønej wielkoúci (nie ma technicznej
moøliwoúci przeprowadzenia takich szacunkÛw). Dlatego jako udzia≥ MåP w PKB przyjmuje siÍ
relacjÍ wartoúci dodanej brutto wytworzonej przez MåP do ogÛlnej wartoúci PKB. W 2005 r.
przedsiÍbiorstwa: mikro, ma≥e, úrednie i duøe wytworzy≥y ogÛ≥em 73,9% PKB. £πcznie z 11,9-
procentowym udzia≥em podatkÛw i ce≥, daje to 85,8% PKB. Pozosta≥e 14,2% PKB wytworzy≥y
przedsiÍbiorstwa z zakresu rolnictwa, leúnictwa, rybo≥Ûwstwa i rybactwa oraz indywidualne go-
spodarstwa rolne (czyli sekcje o symbolach A i B), a takøe: jednostki i zak≥ady budøetowe, gospo-
darstwa pomocnicze zak≥adÛw budøetowych, úrodki specjalne i fundusze celowe oraz rÛønego ro-
dzaju organizacje spo≥eczne, polityczne i wyznaniowe.48,3%, z tego przedsiÍbiorstw mikro ñ 30,9%, ma≥ych przedsiÍbiorstw ñ 7,5%,
a úrednich ñ 9,9%. Analogiczny wskaünikudzia≥u MåP obliczony dla 2003 r. mia≥
wartoúÊ 48% (firmy mikro ñ udzia≥ 32%, ma≥e firmy udzia≥ 7,5% i úrednie 8,5%).
MiÍdzy rokiem 2003 a 2004 nie odnotowano wiÍc istotnej zmiany udzia≥u MåP
w tworzeniu PKB. Øadne powaøniejsze zmiany nie wystπpi≥y rÛwnieø w 2005 r.
Udzia≥ MåP w tworzeniu PKB zmniejszy≥ siÍ do 47,7%, czyli o 0,6 punktu pro-
centowego. By≥o to efektem spadku udzia≥u przedsiÍbiorstw mikro o 0,2 punktu
i úrednich o 0,4 punktu procentowego. W 2005 r. udzia≥ przedsiÍbiorstw mikro
w tworzeniu PKB wyniÛs≥ 30,7%, ma≥ych 7,5%, úrednich 9,5% i duøych 21,9%,
a wiÍc udzia≥ duøych firm by≥ wyøszy o 0,2 punktu. 
Jeszcze bardziej stabilny by≥ w latach 2003ñ2005 udzia≥ MåP w tworzeniu
wartoúci dodanej brutto ogÛ≥em4. WyniÛs≥ on w kolejnych wymienionych latach
odpowiednio: 54,3%, 54,4% oraz 54,2%. Zmieni≥ siÍ natomiast udzia≥ poszczegÛl-
nych  kategorii  MåP w tworzeniu  wartoúci  dodanej  brutto.  Udzia≥  przedsiÍ-
biorstw mikro spad≥ miÍdzy rokiem 2003 a 2005 o 1,3 punktu procentowego,
z 36,2% do 34,9%, lecz niemal o tyle samo punktÛw wzrÛs≥ udzia≥ przedsiÍbiorstw
úrednich z 9,6% do 10,8%. WzrÛs≥ takøe udzia≥ duøych firm z 24,1% do 24,9%.
Przyjπwszy za 100% wartoúÊ dodanπ brutto wytworzonπ przez przedsiÍbior-
stwa  poza  Rolnictwem  i leúnictwem oraz  Rybo≥Ûwstwem  i rybactwem5,  udzia≥
MåP w tej wielkoúci wyniÛs≥ w 2003 r. 69,2%, a w nastÍpnych dwÛch latach od-
powiednio 69% i 68,5%. RÛwnieø wiÍc i w tym przypadku rÛønice udzia≥Ûw sπ mi-
nimalne. 
Powyøsze dane potwierdzajπ tezÍ o wielkim znaczeniu ma≥ych i úrednich
przedsiÍbiorstw w gospodarce narodowej Polski.
Znaczenie tych firm wynika takøe z ich liczebnoúci. Interesujπce sπ dane
o liczbie zarejestrowanych i wyrejestrowanych podmiotÛw w rejestrze REGON.
MiÍdzy rokiem 2003 a 2006 liczba podmiotÛw zarejestrowanych w rejestrze RE-
GON zmieni≥a siÍ w niewielkim stopniu. W rezultacie otrzymuje siÍ informacjÍ
o liczbie przedsiÍbiorstw aktywnych. Najszybciej ros≥a liczba zarejestrowanych
podmiotÛw o wielkoúci zatrudnienia od 10 do 49 osÛb, natomiast zmala≥a liczba
podmiotÛw zatrudniajπcych powyøej 249 osÛb. W okresie 2003ñ2006 nie zmieni-
≥a  siÍ  praktycznie  struktura  zarejestrowanych  podmiotÛw  wed≥ug  wielkoúci.
Oko≥o 95,2% wszystkich zarejestrowanych podmiotÛw stanowi≥y jednostki za-
trudniajπce 0ñ9 osÛb, 4% ñ jednostki o zatrudnieniu 10ñ49 osÛb, oko≥o 0,7% ñ
podmioty zatrudniajπce 50ñ249 osÛb i oko≥o 0,1% ñ jednostki o liczbie zatrudnio-
nych powyøej 249 osÛb.
W odrÛønieniu od liczby podmiotÛw zarejestrowanych ogÛ≥em, liczba podmio-
tÛw  wyrejestrowanych  z rejestru  REGON  ros≥a  bardzo  szybko  w latach
2004ñ2006. Wynios≥a ona 191 257 w 2004 r. (wzros≥a o 37,5% w porÛwnaniu z ro-
kiem poprzednim), 211 042 rok pÛüniej (wzrost o 10,3%) i 267 467 w 2006 r.
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4 WartoúÊ dodana brutto ogÛ≥em wynosi≥a w 2005 r. 863 684 mln z≥.
5 W 2005 r. wartoúÊ dodana brutto wytworzona przez przedsiÍbiorstwa poza sekcjami A i B
kszta≥towa≥a siÍ na poziomie 683 053,4 mln z≥.(wzrost o 26,7%). Nie naleøy jednak z tego faktu wyciπgaÊ daleko idπcych wnio-
skÛw dotyczπcych stanu koniunktury gospodarczej we wspomnianym okresie,
poniewaø w poszczegÛlnych latach wykreúlane sπ z rejestru REGON takøe te
podmioty, ktÛre swojπ dzia≥alnoúÊ zakoÒczy≥y juø nieraz duøo wczeúniej.
Mimo szybkiego wzrostu liczby firm nowo zarejestrowanych w 2005 r., liczba
przedsiÍbiorstw  aktywnych mala≥a  kolejno  zarÛwno  w 2004  r.,  jak  i 2005  r.
W 2004 r. wynosi≥a 1 704 527, czyli o 0,5% mniej niø rok wczeúniej, po czym
w 2005 r. spad≥a do 1 666 679 jednostek, a wiÍc aø o 2,2%. Wspomniany spadek
w 2005 r. dokona≥ siÍ w wyniku zmniejszenia siÍ liczby firm mikro, zatrudniajπ-
cych do 9 osÛb o 2,3%, czyli o ponad 38 tys. jednostek. Jednak przedsiÍbiorstwa
mikro nadal stanowiπ ponad 96% ogÛlnej liczby przedsiÍbiorstw aktywnych.
O duøej roli MåP úwiadczπ rÛwnieø dane o pracownikach i zatrudnionych
w tych firmach. Na koniec 2004 r. ogÛlna liczba pracujπcych w przedsiÍbior-
stwach ogÛ≥em  wynosi≥a  8 106,8  tys.  osÛb  i by≥a  praktycznie  rÛwna  stanowi
z koÒca roku poprzedniego. W 2005 r. wspomniana liczba pracujπcych wzros≥a
o 1,6% do poziomu 8 234,1 tys. W 2005 r. tempo wzrostu liczby pracujπcych by≥o
wyraünie szybsze w firmach úrednich i duøych (wzrost odpowiednio o 2,2% oraz
3%) niø w mikro do 9 zatrudnionych i ma≥ych o zatrudnieniu 10ñ49 osÛb (wzrost
o 0,6%  oraz  0,5%).  Udzia≥  pracujπcych  w MåP w ogÛlnej  liczbie  pracujπcych
w przedsiÍbiorstwach zmniejszy≥ siÍ niewiele z 71,4% na koniec roku 2004 do
71% na koniec roku 2005.
Natomiast przeciÍtna liczba zatrudnionych w MåP6, po niewielkim spadku
o 0,6% w 2004 r., wzros≥a w 2005 r. o 2,6%, do poziomu 5 778,6 tys. osÛb. Najsil-
niej, bo o prawie 5% przeciÍtna liczba zatrudnionych wzros≥a w grupie przedsiÍ-
biorstw mikro, w tym o ponad 70% w sekcji Poúrednictwo finansowe, o ponad
19% w Budownictwie i o oko≥o 11,5% w sekcji Hotele i restauracje. Dane te w ze-
stawieniu  z informacjami  podawanymi  wczeúniej  úwiadczπ,  øe  sektor  mikro-
przedsiÍbiorstw rozwija siÍ bardzo nierÛwno. W pewnych dziedzinach (np. prze-
mys≥, transport) liczba najmniejszych firm maleje, co bezpoúrednio spowodowa≥o
zarÛwno spadek liczby firm mikro ogÛ≥em w skali ca≥ego kraju, jak i spadek licz-
by ich w≥aúcicieli7. Wyraüne oøywienie moøna natomiast dostrzec w takich dzie-
dzinach jak budownictwo czy turystyka i wypoczynek (sekcja Hotele i restaura-
cje), gdzie roúnie zarÛwno liczba firm, jak i liczba zatrudnionych pracownikÛw
etatowych.
Interesujπca jest rÛwnieø struktura w≥asnoúciowa MåP, a zw≥aszcza liczba
przedsiÍbiorstw z udzia≥em kapita≥u zagranicznego. W 2005 r. w Polsce funkcjo-
nowa≥o 16 837 przedsiÍbiorstw z udzia≥em kapita≥u zagranicznego, z tego 9 860
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6 Liczba zatrudnionych jest niøsza niø pracujπcych, poniewaø do kategorii zatrudnionych
nie zalicza siÍ m.in. w≥aúcicieli firm i pomagajπcych cz≥onkÛw ich rodzin. Na koniec 2004 r. licz-
ba w≥aúcicieli i cz≥onkÛw rodzin wynios≥a 1 335,2 tys. (w tym 502,2 tys. kobiet) i w 2005 r.
zmniejszy≥a siÍ o 1,8 % do poziomu 1 311, 7 tys. osÛb (w tym 482,3 tys. kobiet). Jeszcze szybciej,
bo o 3% spad≥a liczba w≥aúcicieli firm mikro zatrudniajπcych do 9 osÛb i pomagajπcych cz≥onkÛw
ich rodzin (z 1 271,4 do 1 245,5 tys. osÛb).
7 Por. przypis 6.(58,6% ogÛ≥u) spÛ≥ki o zatrudnieniu do 9 osÛb, 3 856 firm (22,9%) zatrudniajπ-
cych od 10 do 49 osÛb, 2 221 (13,2%) przedsiÍbiorstw úredniej wielkoúci i 900
(5,3% ogÛlnej liczby badanych spÛ≥ek) przedsiÍbiorstw duøych zatrudniajπcych
powyøej 249 osÛb. Z powyøszych danych wynika, øe w 2005 r. funkcjonowa≥o
w Polsce 6 977 spÛ≥ek z udzia≥em kapita≥u zagranicznego zatrudniajπce ponad
9 osÛb. Blisko po≥owa z nich dzia≥a≥a w Przemyúle (3 281), a co czwarta spÛ≥ka by-
≥a przedsiÍbiorstwem handlowym (1760). Natomiast w grupie przedsiÍbiorstw do
9 zatrudnionych, spÛ≥ki z udzia≥em kapita≥u zagranicznego sπ relatywnie bardzo
nieliczne (w 2005 r. by≥o nieca≥e 10 tys. spÛ≥ek z udzia≥em kapita≥u zagraniczne-
go wobec ponad 1677 tys. spÛ≥ek z wy≥πcznym kapita≥em krajowym, czyli mniej
niø 0,6%). Na koniec 2005 r. w spÛ≥kach z udzia≥em kapita≥u zagranicznego za-
trudniajπcych powyøej 9 osÛb pracowa≥o 1159,2 tys. osÛb. W porÛwnaniu z ro-
kiem poprzednim zatrudnienie w tych spÛ≥kach zwiÍkszy≥o siÍ o 6,7%. i wzros≥o
szybciej niø we wszystkich przedsiÍbiorstwach ogÛ≥em (1,6%).
Powaøny  jest  takøe  wk≥ad  MåP w nak≥ady  inwestycyjne  przedsiÍbiorstw
w Polsce. Udzia≥ ma≥ych i úrednich firm w ca≥kowitych nak≥adach inwestycyj-
nych w gospodarce narodowej wyniÛs≥ w 2005 r. blisko 30%, natomiast w nak≥a-
dach przedsiÍbiorstw blisko 43%. NajwiÍkszy udzia≥ w nak≥adach danej klasy
wielkoúciowej podmiotÛw w gospodarce narodowej mia≥y przedsiÍbiorstwa úred-
nie ñ blisko 72%.
Nieco mniejsza jest rola MåP w handlu zagranicznym. W 2005 r. by≥y ürÛ-
d≥em 34,3% wartoúci polskiego importu, tj. zakupi≥y towary i us≥ugi z zagranicy
za kwotÍ 8,1 mld EUR, przy ca≥ym imporcie Polski o wartoúci 23,7 mld EUR. Do-
minujπcπ rolÍ w imporcie mia≥y úrednie podmioty, gdyø by≥y ürÛd≥em 21,5% im-
portu Polski, natomiast firmy zatrudniajπce od 10 do 49 osÛb 12,3%. Firmy mi-
kro sprowadzi≥y do Polski zaledwie 0,52% polskiego importu. Udzia≥ MåP w eks-
porcie Polski by≥ nieznacznie niøszy niø w imporcie i wyniÛs≥ nieca≥e 32%. MåP
sprzeda≥y produkty i us≥ugi o wartoúci 4,3 mld EUR. Podobnie jak w przypadku
importu  wiÍkszoúÊ  eksportu  MåP wygenerowa≥y  úrednie  firmy  ñ  blisko  23%
sprzedaøy zagranicznej Polski.
Znacznie gorzej przedstawia siÍ innowacyjnoúÊ MåP w Polsce. WiÍkszoúÊ in-
nowacji wprowadzanych w ostatnich latach by≥a raczej usprawnieniami dotych-
czasowych produktÛw, us≥ug czy technologii.8 Wskazuje na to kilka zjawisk:
1. kluczowym ürÛd≥em dla wprowadzanych innowacji by≥y informacje uzy-
skane od partnerÛw handlowych,
2. w wiÍkszoúci firm wprowadzone innowacje by≥y wynikiem w≥asnych roz-
wiπzaÒ,
3. nieliczne firmy ponosi≥y nak≥ady na w≥asnπ dzia≥alnoúÊ badawczo-rozwoj-
owπ, zakup gotowej technologii powyøszych i zlecanie prac badawczo-r-
ozwojowych podmiotom zewnÍtrznym,
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8 Informacje na temat innowacyjnoúci MåP zaczerpniÍto z badania PENTOR Research In-
ternational przeprowadzonego w listopadzie 2006 roku na zlecenie PARP. Badanie objÍ≥o 1000
firm.4. zdecydowana wiÍkszoúÊ wprowadzonych innowacji by≥a na skalÍ firmy.
Z powyøszych informacji wynika, øe ma≥e i úrednie przedsiÍbiorstwa pe≥niπ
w wiÍkszoúci przypadkÛw istotnπ rolÍ w rozwoju przedsiÍbiorczoúci w naszym
kraju. Zak≥adanie, prowadzenie i rozwÛj MåP ma decydujπce znaczenie dla kre-
owania przedsiÍbiorczego, obywatelskiego spo≥eczeÒstwa i tworzenia klasy úred-
niej ñ ze wszystkimi tego konsekwencjami ekonomicznymi, spo≥ecznymi i poli-
tycznymi. W wyniku takiego rozumowania moøna sformu≥owaÊ tezÍ, øe rola MåP
w naszej gospodarce bÍdzie ulega≥a dalszemu zwiÍkszeniu, co powinno rÛwnieø
wp≥ynπÊ pozytywnie na kszta≥towanie i rozwÛj zasobÛw ludzkich.
NiepokÛj  natomiast  budzπ  zdolnoúci  konkurencyjne  polskich  przedsiÍ-
biorstw. PostÍpujπcy proces integracji Polski z Uniπ Europejskπ oraz liberaliza-
cja wymiany handlowej z zagranicπ powodujπ koniecznoúÊ szybkiego przystoso-
wania  polskich  przedsiÍbiorstw  do  rosnπcej  konkurencji  i funkcjonowania  na
wspÛlnym europejskim rynku. PrzedsiÍbiorstwa poddane konkurencji muszπ byÊ
innowacyjne, muszπ generowaÊ nadwyøkÍ, by w sposÛb nieuchronny nie zostaÊ
wyeliminowanym z rynku. RywalizacjÍ na rynku naleøy traktowaÊ nie tylko ja-
ko z≥o konieczne, lecz rÛwnieø jako bodziec do dalszego rozwoju. NiezbÍdne jest
zatem osiπgniÍcie przez sektor MåP wyøszego poziomu zdolnoúci konkurowania
zarÛwno na rynku krajowym, jak i miÍdzynarodowym. Jednym z podstawowych
warunkÛw uzyskania przewagi konkurencyjnej jest kszta≥towanie i rozwÛj kapi-
ta≥u ludzkiego. Od dawna wskazywa≥ na to M. Armstrong (1996: 14) piszπc: ÑZa-
rzπdzanie zasobami ludzkimi moøna ogÛlnie zdefiniowaÊ jako strategicznπ, jed-
norodnπ i spÛjnπ metodÍ kierowania najcenniejszym z kapita≥Ûw kaødej organi-
zacji ñ ludümi, ktÛrzy osobistym i zbiorowym wysi≥kiem przyczyniajπ siÍ do re-
alizacji wszystkich za≥oøonych przez organizacjÍ celÛw, a tym samym umacniajπ
jej przewagÍ nad konkurencjπ.î W nowej gospodarce tracπ bowiem na waønoúci
tradycyjne czynniki wytwÛrcze, a zyskuje nowy czynnik: wiedza. Jej noúnikiem
jest kapita≥ ludzki, stπd taka waga dzia≥alnoúci przedsiÍbiorcÛw i paÒstwa skie-
rowanej na podnoszenie jego wartoúci. Tego typu inicjatywy powinny siÍ opieraÊ
na diagnozie aktualnego stanu ZZL w MåP, ktÛra moøe staÊ siÍ podstawπ do
okreúlenia kierunkÛw zmian i procesÛw naprawczych w kontekúcie wzrostu kon-
kurencyjnoúci polskich przedsiÍbiorstw. 
Powyøsza zaleønoúÊ sta≥a siÍ podstawπ podjÍcia badania naukowego przez
pracownikÛw Katedry Zarzπdzania Zasobami Ludzkimi Wyøszej Szko≥y Przed-
siÍbiorczoúci i Zarzπdzania im Leona KoümiÒskiego w Warszawie pt. Zarzπdza-
nie kapita≥em ludzkim a konkurencyjnoúÊ ma≥ych i úrednich przedsiÍbiorstw9.
Badanie prowadzone by≥o w ramach projektu badawczego, finansowanego przez
Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyøszego pod kierunkiem prof. Henryka KrÛ-
la. Trwa≥o prawie trzy lata (w okresie 2004ñ2007).10
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9 W sk≥ad zespo≥u badawczego wchodzili: E. Karpowicz, H. KrÛl, A. LudwiczyÒski, L. Pa-
sieczny, J. Szaban, Cz. Szmidt, J. Sztukowska, R. Trochimiuk.
10 Obszerne wyniki tych badaÒ zostanπ przedstawione w publikacji Wydawnictw Akademic-
kich i Profesjonalnych w Warszawie.4. Kapita≥ ludzki w ma≥ych i úrednich firmach
W badaniach tych operowano pojÍciem Ñkapita≥ ludzkiî. Poniewaø jest to ter-
min stosunkowo niedawno i rÛønie stosowany w literaturze przedmiotu, wyma-
gane jest objaúnienie jego treúci w tym podejúciu badawczym.
ÑKapita≥ ludzki organizacji obejmuje ogÛ≥ specyficznych cech i w≥aúciwoúci
ucieleúnionych w pracownikach (wiedza, umiejÍtnoúci, zdolnoúci, zdrowie, moty-
wacja), ktÛre majπ okreúlonπ wartoúÊ oraz stanowiπ ürÛd≥o przysz≥ych dochodÛw
zarÛwno dla pracownika ñ w≥aúciciela kapita≥u ludzkiego, jak i dla organizacji
korzystajπcej na okreúlonych warunkach z tegoø kapita≥uî (KrÛl, LudwiczyÒski
red., 2006: 97).
W procesie akumulacji kapita≥u ludzkiego przedsiÍbiorstwa uczestniczπ dwie
strony: pracownik i firma. Pracownicy mogπ zwiÍkszyÊ wiedzÍ i umiejÍtnoúci
dziÍki edukacji i dokszta≥caniu poza firmπ lub przez doúwiadczenie nabyte przy
wykonywanej pracy. Firmy, ktÛre chcπ zwiÍkszyÊ swπ wartoúÊ poprzez wzrost ka-
pita≥u ludzkiego swoich pracownikÛw, mogπ zastosowaÊ rÛøne strategie: zapew-
niÊ wytwarzanie go w firmie lub nabyÊ na rynku. Kapita≥ ludzki, ktÛry jest na-
bywany  na  rynku,  obejmuje  zarÛwno  akumulacjÍ  wydatkÛw  pracownika,  jak
i wydatkÛw poniesionych przez poprzedniego pracodawcÍ w celu zwiÍkszenia
wiedzy i umiejÍtnoúci tego pracownika. Natomiast kapita≥ ludzki tworzony w fir-
mie (g≥Ûwnie dziÍki doúwiadczeniu) powiÍksza wartoúÊ wczeúniejszych nak≥adÛw
poniesionych przez pracownika oraz poprzedniego pracodawcÍ. Zdobywajπc do-
úwiadczenie dziÍki pracy w firmie, pracownik zwiÍksza w ten sposÛb swÛj indy-
widualny kapita≥ ludzki i swojπ wartoúÊ na rynku pracy, dziÍki czemu moøe byÊ
zainteresowany odejúciem z firmy ze swym oryginalnym kapita≥em. 
Moøe powstaÊ wπtpliwoúÊ, pytanie: czy w ma≥ych i úrednich przedsiÍbior-
stwach moøna mÛwiÊ o istnieniu kapita≥u ludzkiego i zarzπdzaniu nim? Przecieø
w kilku- i kilkunastoosobowych firmach ñ pisze M. Sidor-Rzπdkowska (2004: 31)
ñ Ñfunkcja personalna ogranicza siÍ zwykle do podejmowania dzia≥aÒ o charak-
terze administracyjnym. Do dzia≥aÒ tych naleøy m.in. prowadzenie tzw. teczek
pracownikÛw, raportowanie do ZUS-u, organizowanie szkoleÒ BHP, dbanie o ak-
tualnoúÊ badaÒ okresowych, naliczanie urlopÛw, przygotowywanie umÛw o pracÍ
i úwiadectw pracy. Czynnoúci te, czÍsto lekcewaøone i okreúlane mianem papier-
kowej roboty, powierzane sπ zwykle osobie, dla ktÛrej stanowiπ dodatkowe zada-
nia; najczÍúciej wybÛr pada na ksiÍgowπ lub sekretarkÍ (asystentkÍ) szefa fir-
my.î RÛwnieø w naszych badaniach okaza≥o siÍ, øe w wiÍkszoúci firm (ok. 52%)
sprawami personalnymi zajmuje siÍ jedna osoba, czÍsto w po≥πczeniu z innymi
czynnoúciami (np. ksiÍgowo-finansowymi).
WystÍpowanie kapita≥u ludzkiego nie jest zaleøne od istnienia specjalnych
dzia≥Ûw kadrowych/personalnych, w ktÛrych sπ zatrudnieni liczni specjaliúci. Po-
jÍcie kapita≥ ludzki wymaga innego spojrzenia na rolÍ pracownikÛw w procesie
tworzenia wartoúci i us≥ug. Tylko pracownicy, bÍdπcy kapita≥em ludzkim, obda-
rzeni sπ wewnÍtrznπ mocπ wytwarzania wartoúci. Wszystkie inne czynniki ñ go-
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tylko bezw≥adnym wk≥adem. Z samej swej natury nie dodajπ niczego i nie mogπ
dodawaÊ, pÛki jakaú istota ludzka (kapita≥ ludzki) nie wykorzysta ich moøliwo-
úci, zaprzÍgajπc je do pracy (Fitzenz, 2001: 9).
Na tym polega nowe postrzeganie roli kapita≥u ludzkiego. Stanowi on istot-
nπ czeúÊ kapita≥u intelektualnego organizacji i w duøym stopniu wp≥ywa na po-
wstawanie jego pozosta≥ych czÍúci (kapita≥u strukturalnego oraz kapita≥u relacji
zewnÍtrznych).  Rola  zarzπdzania  kapita≥em  ludzkim  polega  na  dπøeniu  do
zwiÍkszania udzia≥u czynnikÛw niematerialnych (kosztem materialnych) w wy-
twarzanych produktach/us≥ugach oraz ca≥kowitej wartoúci rynkowej organizacji.
Winni o tym pamiÍtaÊ kierownicy firm, stosujπc nowe podejúcie do zatrudnione-
go kapita≥u ludzkiego, ktÛry ma okreúlonπ wartoúÊ i stanowi ürÛd≥o przysz≥ych
dochodÛw pracownikÛw i organizacji. Traktowanie kapita≥u ludzkiego jako naj-
cenniejszego kapita≥u firmy opiera siÍ na przeúwiadczeniu, øe bÍdzie on tworzy≥
wartoúci ekonomiczne dla przedsiÍbiorcy.
Moøna takøe przypuszczaÊ, øe proces transformacji zasobÛw ludzkich w ka-
pita≥ ludzki bÍdzie mia≥ charakter ewolucyjny i nie bÍdzie powstawa≥ na gruzach
zarzπdzania zasobami ludzkimi, a raczej wykorzystywa≥ dobre jego strony i uzu-
pe≥nia≥ o nowe kszta≥ty wspÛlnych elementÛw, wynikajπcych g≥Ûwnie z nowych
technologii i rozwoju informatyzacji. Naleøy takøe sπdziÊ, øe ten proces transfor-
macji bÍdzie dotyczy≥ poczπtkowo poszczegÛlnych grup lub nawet pojedynczych
zatrudnionych. Trzeba takøe pamiÍtaÊ o dotychczasowej niedoskona≥oúci pomia-
ru kapita≥u ludzkiego i traktowaniu go jako metafory.
Encyklopedyczne ürÛd≥a wyjaúniajπ, øe greckiego pochodzenia s≥owo metafo-
ra (przenoúnia) jest wyraøeniem, Ñw ktÛrym s≥owa obce sobie znaczeniowo, pozo-
stajπc w zwiπzkach sk≥adniowej zaleønoúci, uzyskujπ nowe znaczenie, zwane me-
taforycznymî.
Stosowanie metafor jest nieuniknione i celowe, Ñ(...) wiele spoúrÛd przyjÍ-
tych przez nas wyobraøeÒ o organizacjach jako oczywiste jest metaforycznych,
nawet jeúli nie traktujemy ich jako takichî (Morgan, 1983). Organizacje, jak
wszelkie zjawiska trudne do jednoznacznego okreúlenia, odbierane sπ przez nas
za poúrednictwem metafor. Umoøliwiajπ one zrozumienie jednego wycinka rze-
czywistoúci  w kategoriach  innego  fragmentu.  Ludzie  za  pomocπ  metafor  do-
úwiadczajπ úwiata, angaøujπ siÍ weÒ i rozumiejπ go. Nie moøemy metafory unik-
nπÊ, lecz czasem zapominamy o jej metaforycznej naturze i traktujemy jπ do-
s≥ownie. Wtedy w≥aúnie traci ona najwiÍcej ze swych walorÛw poznawczych .
Wydaje siÍ, øe dotyczy to takøe pojÍcia kapita≥ ludzki, ktÛre traktowane jako
metafora doskonale wskazuje na istotnπ rolÍ czynnika ludzkiego w przedsiÍ-
biorstwie, analogicznie do roli kapita≥u, czyli úrodkÛw finansowych firmy (KrÛl,
LudwiczyÒski red., 2006: 117-118).
Tworzenie i rozwÛj kapita≥u ludzkiego jest istotnym elementem koncepcji za-
rzπdzania kapita≥em ludzkim w procesie realizacji funkcji personalnej niektÛ-
rych wspÛ≥czesnych i przysz≥ych organizacji, zarÛwno w ma≥ych, úrednich, jak
i duøych. Jest to dopiero proces stanowienia siÍ nowego modelu zarzπdzania
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dzanie zasobami ludzkimi. Inne sπ role organizacji i pracownikÛw w tworzeniu
i rozbudowie kapita≥u ludzkiego organizacji.
Rola firmy sprowadza siÍ do budowania poczπtkowego kapita≥u ludzkiego,
a nastÍpnie jego rozwoju dziÍki szkoleniu, realokacji pracownikÛw, restruktury-
zacji pracy oraz odpowiedniej kulturze organizacyjnej i systemu motywacyjnego,
a takøe dziÍki w≥aúciwym fizycznym warunkÛw pracy i opiece medycznej. Rola
pracownikÛw w rozwoju kapita≥u ludzkiego organizacji jest takøe bardzo istotna
i wielokierunkowa: aktywne uczestnictwo w szkoleniu zak≥adowym i pozazak≥a-
dowym, realizacja samokszta≥cenia, dπøenie do rÛwnowagi miÍdzy pracπ i øy-
ciem osobistym, dbanie o kondycjÍ fizycznπ i psychicznπ, udzia≥ w aktywnych for-
mach wypoczynku.
Zakoñczenie
W zakoÒczeniu warto podkreúliÊ, iø analizowanie MåP jest trudnym przed-
siÍwziÍciem badawczym, gdyø trzeba uwzglÍdniÊ szereg kryteriÛw opisujπcych
bardzo zrÛønicowanπ populacjÍ tych przedsiÍbiorstw, ktÛrych sytuacja zarÛwno
wewnπtrz, jak i w otoczeniu ulega szybkim zmianom. ByÊ moøe celowe by≥oby
przeprowadziÊ badanie przedsiÍbiorstw innowacyjnych, poniewaø w duøym stop-
niu  wp≥ywajπ  one  na  konkurencyjnoúÊ  firm.  Niestety  poziom  innowacyjnoúci
MåP w Polsce jest ogÛlnie niski. NiezbÍdne wobec tego wydajπ siÍ byÊ badania
firm o rÛønej wielkoúci i w rÛønych branøach, w zakresie:
ï istniejπcego  poziomu  innowacyjnoúci  mierzony  rÛønymi  standardowymi
wskaünikami (np. wielkoúÊ nak≥adÛw na B+R, liczba innowacyjnych firm,
nak≥ady na dzia≥alnoúÊ innowacyjnπ),
ï weryfikacji stopnia uúwiadomienia przez firmy presji konkurencji i sposo-
bu reagowania na niπ,
ï istniejπcych rodzajÛw procesÛw innowacyjnych (np. innowacje produktowe,
procesowe, organizacyjne, marketingowe i in.),
ï czynnikÛw innowacyjnych (np. strategie rozwojowe, dzia≥ania B+R , szko-
lenia, pozamaterialne systemy motywacyjne, zlecanie prac naukowo-bada-
wczych podmiotom zewnÍtrznym: uczelniom wyøszym, instytucjom badaw-
czo-rozwojowym i in.),
ï uwarunkowaÒ innowacyjnoúci (np. ograniczenia finansowe i organizacyj-
ne, poziom úwiadomoúci polskich przedsiÍbiorcÛw).
RÛwnie interesujπce mogπ byÊ badania ñ skromne do tej pory ñ dotyczπce
firm rodzinnych, ktÛre stanowiπ decydujπcy udzia≥ w ma≥ych i úrednich firmach.
Chodzi o ustalenie specyficznych metod i narzÍdzi zarzπdzania ludümi (np. w ob-
szarze  doboru,  úcieøek  karier,  motywowania,  szkolenia),  a takøe  w zakresie
transferu w≥adzy i w≥asnoúci oraz kwestii relacji rodzina ñ firma w dziedzinie
strategii, struktury, kultury organizacyjnej.
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52About Great Role of the Small and Medium Enterprises in a National
Economy
Summary
The article presents the most important issues on the role of the small and me-
dium enterprises (SME) in a national economy, which made it necessary to expla-
in the nature and definition of the SME. The advantages and disadvantages of
this type of enterprises were presented. Another aspect discussed in the article is
the human capital in the SME. The conclusions include the proposals of new
trends in further research into SME. 
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